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INTRO

VORWORT

Der Beginn eines neuen Jahrzehnts ist ein guter Aufhdanger, um den Faden fiir ein drittes Kun-
denmagazin wieder aufzunehmen. Wir geben lhnen einen Uberblick tiber Beratungs- und
Trainingsprojekte der letzten Zeit. Starten mdchten wir im Ausland, dieses Mal in Rumanien.
Ein Ort, an dem uns Land und Leute tief beeindruckt haben. Wir begleiteten ein auBBerge-
wohnliches Changeprojekt.

Das Thema Arbeitssicherheit ist ein wichtiges Dauerbrennerthema, das wir gemeinsam mit
Ihnen, unseren Kunden, immer wieder neu erfinden, um wirksam zu sein.

Ganz anders als andere Projekte war die Beratung eines Pflegedienstes hin zu mehr Selbst-
bestimmung und Selbstorganisation der Pflegenden und zu mehr Freude am Job, mehr
Menschlichkeit fiir die zu Pflegenden und deren Angehdrige.

Seit vielen Jahren begleiten wir produzierende Unternehmen in all ihren Bereichen. Hier be-
schreiben wir sehr detailliert, wie wir die Inbetriebnahme von neuen Anlagen gemeinsam
mit Facharbeitern, Schichtflihrern und Fiihrungskraften durch geeignete Qualifizierung besser

gestalten.

Anhand von Praxisbeispielen an einer Schweizer Hochschule und einem familiengefiihrten
Handelsunternehmen erldutern wir, wie Design Thinking helfen kann, gemeinsam mit allen

Stakeholdern, eine innovative Strategie zu entwickeln.

Zum Abschluss geben wir lhnen Tipps fiir einen besseren Uberblick (iber die babylonische

Stimmenverwirrung der agilen Begrifflichkeiten.

Wir sagen danke fiir Ihr Vertrauen, firr |hr Feedback und den konstruktiven Austausch.
Schreiben Sie uns an mail@context-c.de oder rufen Sie uns an:Tel. 0 62 38-75 94 330. Wir freuen

uns auf lhren Anruf und vereinbaren gerne Termine mit Ihnen.

Wir stehen nach wie vor seit vielen Jahren fiir eine ehrliche, nachhaltige Beratungs- und

Trainingsarbeit und arbeiten mit lhnen, unserem Kunden, gemeinsam an Losungen.

lhr Context Consulting Team
Gabi Rehberger-Lorenz, Susanne Schwalb,
Werner Herr und Kolleginnen und Kollegen

. Mo‘&,{gy . %CQ% Ruménien - ein gelungenes Changeprojekt in der Automobilindustrie

Arbeitssicherheit

Mehr Selbstbestimmung und Selbstorganisation in Pflegeteams
Neuanlagen schneller und sicherer in Betrieb nehmen
durch vorausschauende Qualifizierung

Design Thinking — Praxisbeispiele aus der agilen Welt

Liebe Leser/Innen: Glossar: Beratersprech aus der agilen Welt

Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wurde in den Texten auf “/Innen’, d.h. auf die doppelte
Schreibweise (mannlich/weiblich) verzichtet. Danke fir Ihr Verstandnis.
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RUMANIEN

EIN GELUNGENES CHANGEPROJEKT
IN DER AUTOMOBILINDUSTRIE

Ein Kunde engagierte uns fiir den Aufbau
eines Hochleistung-Teams mit High-end
Produkten fir das Werk in Rumanien. Die
Aufgabe bestand darin, ein Team zusammen
zu schweiflen und eine Fuhrungskultur zu
schaffen, die zu einer agilen Welt passt.

DIE BEDINGUNGEN VOR ORT
WAREN HERAUSFORDERND

»  Es gibt kein duales Ausbildungssystem
wie in Deutschland

» Es stehen keine Meister, Fach- und
Fuhrungskrafte zur Verfligung

»  Die Kulturunterschiede zwischen Ruma-
nien und Deutschland sind gravierend

SCHNELL ERKANNTE AUFGABENSTELLUNG

Verantwortungsgemeinschaft

statt Hierarchie und Macht

»  Einbindung von 3 Fiihrungsebenen
(Direktor, Teamleiterln und MeisterIn)

» Eigenstandige
Entscheidungsfindung

» Feedbackkultur etablieren

»  Lern-und Entwicklungspartner-
schaften stérken

»  Sinnhaftigkeit des eigenen und gemein-

schaftlichen Handelns herausstellen

Die Losung scheint einfach und ist trotzdem
sehr schwierig: Die Fiihrungskraft nimmt sich
selbst zurtick, holt sich den passenden ex-
ternen Partner an Bord und [8st in den not-
wendigen Workshops Hierarchien auf. Man
bendtigt den richtigen Dolmetscher (Einfiih-

Keine Meister, Fach- und
FUhrungskréfte zur Verfiigung.

Agiles Fiihren; Rollenverstandnis
scharfen; Verantwortungs-
gemeinschaft entwickeln.

©

rungskraft, die mehrfach bewiesen hat, dass
sie ehrlich, authentisch, zuverldssig und
echt ist, sollte den Verdnderungsprozess mit
unserer Hilfe durchfihren. Diese Werte, die
zwar oft und gern genannt, jedoch selten
vorbildlich gelebt werden, sind zugleich die
Grundvoraussetzung fiir gelingende Ver-
anderungsprozesse. So starteten wir den
Prozess mit einer intensiven Vorabinforma-
tion durch ein personliches Gesprach sowie
einen Brief an alle Beteiligten.

Im 2-tdgigen Kick-Off in herrlicher Natur
auBlerhalb vom Werk, wurde erlebbar ge-
macht, was modernes, selbstgesteuertes
Fihren bedeutet. Es galt agil zu sein, auf
Augenhohe agieren und als Fiihrungskraft
zurlicktreten, um Platz fir den Mitarbeiter
zu machen. Vielfdltige Lernexperimente in
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PROZESSABLAUF

AUFTRAGSKLARUNG

»  Gemeinsame Vereinbarung der Ziele und Vorgehensweise

»  Vorab-Info-Gesprach mit allen Beteiligten

»  Info-Brief an alle Beteiligten

1. Kick-Off

- 2 Tage Auftakt-Workshop
mit allen Beteiligten

- Gemeinsamer Kaminabend
fur informellen Austausch
und Begegnung

- Individueller Umsetzungs-
plan fir jeden mit allen
Beteiligten

2. Training on the Job

- Nach 2 Monaten: Jeder Teil-
nehmer wird einen halben
Tag begleitet

- Gegenseitiges Feedback

- Fragen klaren

- Vereinbarung der
nachsten Lernziele

3. Follow Up

- Nach 2 weiteren Monaten:
2-Tage-Intensiv-Workshop
mit allen Beteiligten

- Gemeinsam Lernen und
Experimentieren

- Vereinbarung der nachsten
Lernziele

CHANGE IN DER AUTOMOBILINDUSTRIE

4, Shadow Coaching

- Nach weiteren 3 Monaten:
Jeder Teilnehmer wird einen
halben Tag begleitet

- Gegenseitiges Feedback
- Fragen klaren

- Vereinbarung der nachsten
Lernziele

5. Review

- Nach 2 weiteren Monaten:

2-Tage-Intensiv-Workshop
mit allen Beteiligten

- Gemeinsam Lernen und

Experimentieren, Reflektieren

- Vereinbarung der nachsten

Lernziele

und den Lernpaten schreiben

- Entwicklungsbrief an sich selbst

unterstiitzend
lungsvermogen und Professionalitdt) - dann  der Klein- und GroBgruppe, Partner-Aktivita- _
Qualifizierung der Mitarbeiter zu Fiihrungs- klappt es auch, Sprachbarrieren zu tGberwin-  ten, Einzel- und Teamreflexionen bereiteten THEORIEY erméglicht

R ) o . ) o +Menschen wollen Potenzialentfaltung -
kraften (unser Kunde nennt diese Top- den. Im Riickblick hat unser Ubersetzer auch  nachhaltige Lernerfahrungen, die tief unter gute Beitrige zu selbstverantwortlich
Performer) mit den Schwerpunkten: einen Teil zum Gelingen beigetragen. die Haut gingen und den direkten Transfer in dient etwas Grof3em YT ——
»  Agiles Fiihren Nach der Auftragsklarung wussten wir, dass  den Arbeitsalltag zulieBen. leisten Dienende Fuhrung selbst hinaus
» Rollenverstéandnis scharfen dieser Change funktionieren kann. Eine Fih- 4 ) - ) )

—— Management —— Menschenbild FUhrung Arbeitsweise
4
Mc Gregors Theorie X/Y Mechanische Konzeption (Theorie X) Humanistische Konzeption (Theorie Y) dient 3 +Menschen sind Rang & Autoritat Ressourcen

Unternehmenskultur

Mitarbeiter

Weiterbildungskultur

Menschen

- scheuen Arbeit
- vermeiden Verantwortung
- erwarten Lenkung und Kontrolle

- missen zu FortbildungsmalBnahmen ent-
sand werden (Prinzip der Unfreiwilligkeit)

- vornehmlich f. Fiihrungskrafte gedacht

- wird als Belohnung verteilt

- ist nur verwendungsorientiert
(Anpassungsfortbildung)

- schrankt Mobilitat ein. (z.B.
betriebsgebundene Zertifizierung),
Kostenrickerstattung bei Kiindigung, ...

- Vorherrschen des Seminarkonzepts
(Frontalunterricht)

Menschen

- definieren sich tber Arbeit

- streben die Ubernahme von Verantwortung an

- mochten ihre Phantasie, Erfindungsgabe u. Kreativitdt realisieren
- streben nach Selbstbestatigung

- engagieren sich ohne Zwang

- haben ein Interesse an der Weiterentwicklung
ihrer Qualifikation (Prinzip der Freiwilligkeit)

- steht allen Mitarbeitern offen

- wird mit den Mitarbeitern vereinbart

- dient der Vermittlung fachlicher und
auBerfachlicher Qualifikationen

- fordert die Mobilitat (z.B. anerkannte Zertifizierung)

- selbststandigkeitsfordernde Didaktik und Methodik

THEORIE X

Mitarbeiter

faul und brauchen
starke Anreize”

Vorgabe & Kontrolle

Prozesse

Mit dem Minimum
durchkommen

Quelle: ManagementY, Campus Verlag, 5.22
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Allein der Kaminabend war ein wichtiger
Aspekt des Kulturwandels. Durch die person-
liche Ndhe und die auBergewdhnliche Offen-
heit der Beteiligten zu allen relevanten The-
men ist am Kamin Verdnderungsbereitschaft
entstanden. Am Ende dieser ersten Einheit
hatte jeder seinen individuellen Lern- und
Umsetzungsplan.

Nach den Workshops kam die Zeit, Praxis-
erfahrungen zu sammeln, sich auszupro-
bieren, zu scheitern und neu zu beginnen.
Der Samen einer freundlichen Fehlerkultur
wurde gesat. Nach ca. zwei Monaten wurde
jeder Teilnehmer einzeln im Training on the
Job einen halben Tag begleitet. Anschlie-
Bend wurde reflektiert und gegenseitig
Feedback gegeben. Spal am Lernen wurde

schnell durch die erzielten Erfolge unter-
mauert. Offene Fragen wurden geklédrt und
ndchste Lernschritte vereinbart.

Nach weiteren drei Monaten ging es mit
zwei Tagen Follow-Up weiter. Eine Reflek-
tion dariiber, was abgelegt bzw. verlernt
wurde, um Platz fur neue Verhaltensweisen
zu schaffen. , Out of the Box” Erfahrung
sowie grofle Kultur- und Perspektivwech-
sel wurden durchlebt. Wichtig war es, die
positive Fehlerkultur weiter zu starken sowie
die eigene Rollenerneuerung auf allen Flh-
rungsebenen deutlich zu spiiren. Der Kunde
nennt es: ,Das groBe, ganze Bild sehen.
Das WIR fiihlen im Tun und den gemeinsa-
men Erfolg wiirdigen.”

Drei weitere Monate danach wurde die Um-
setzungsnachhaltigkeit bereits im Shadow
Coaching sehr deutlich wahrgenommen.
Neue Entwicklungsimpulse kamen aus dem
System und jeder Einzelne ging in seinem ei-
genen Tempo die nachsten Schritte, um zum
Gesamterfolg beizutragen.

Nach ca. einem Jahr kam das Review. Die
Entwicklung der einzelnen Lernkurven wur-
de sichtbar. Der Erfolg war in der Motivation
und in den KPIs (Key Performance Indicator)
Uberdeutlich zu erkennen. Gegenseitige
Wirdigung, stéarkende Riickmeldungen, ver-
tiefen der Inhalte, formulieren des eigenen
Lern-Entwicklungs- und Nachhaltigkeits-
briefs an sich selbst und an den Lernpaten
tragen die entstandene neue Kultur in die
Zukunft. Dies wurde entsprechend gefeiert.

DAS MACHTE DIESEN PROZESS
AUSSERGEWOHNLICH

Wir verzichteten auf PowerPoint-Schlachten,
Flipchart-Exzesse und Moderationskarten-
Marathon. Stattdessen aktiv miteinander
Erfahrung sammeln und Neues ausprobie-
ren und erleben. Es wurde experimentiert,
diskutiert, Zwiegesprache gefihrt, Klein-
und GroBgruppenformate aller Art genutzt.
Kreative Entscheidungsfindungen erfahren
sowie auf unterschiedlichste Varianten der
Reflektion geachtet. Vor allem wurde viel
gelacht, denn wer Freude beim Lernen
hat, der verinnerlicht wirklich neue Ver-
haltensweisen.

Es wurde neu aufeinander zugegangen, ein-
ander geholfen, sich gegenseitig respektvoll

unterstiitzt, wertschatzend reflektiert, sich
authentisch gezeigt, mal verletzlich oder
auch tragend gefiihlvoll. Es war ein freudi-
ges Feuerwerk guter Energie.

Das ist die Saat fiir agile Fabriken: priori-
sieren, Zusammenhdnge aufdecken, Gelas-
senheit und Ruhe Ubertragen sich auf die
Mannschaft. Es entsteht Platz, Zeit und Raum
fur zielgerichtete Arbeit, um auch Fehler-
toleranz beweisen zu kénnen und nicht nur
dartiber zu sprechen.

Generelle Folge ist: Jeder kennt sein Ziel,
seine Aufgabe, seinen Beitrag und seinen Er-
folg. Das macht allen Freude und wird heute
gerne auch als Beginn der kollektiven Trans-
formationskompetenz bezeichnet.

CHANGE IN DER AUTOMOBILINDUSTRIE

Verzicht auf PowerPoint-Schlachten,
Flipchart-Exzesse und Moderations-
karten-Marathon.

Stattdessen aktiv miteinander Erfah-
rung sammeln, Neues ausprobieren,
experimentieren, diskutieren, Zwie-
gesprache fuhren, Klein- und Grof3-
gruppenformate aller Art nutzen.

,Heute haben wir die Briefe besprochen, die wir im Juli in Rumanien geschrieben haben. Ich muss gestehen, ich war tief

Uiberrascht, wie ich gestern meinen Brief gelesen habe. Du hast bestimmt gewusst, dass Menschen viel ehrlicher ihre Ge-

fiihle, Wiinsche oder Angste formulieren, wenn sie unter Zeitdruck stehen und wissen, dass die Zeilen nur fiir ihre Augen

bestimmt sind.

Mein Brief fing so an: ,Weshalb empfinde ich, dass dieses Training anders war als alle anderen vorher? Vielleicht, weil ich

jetzt weiB, dass ich endlich einiges verbessern muss.” Zwei ganze Seiten habe ich geschrieben, inklusive einem 10 Punkte

Programm. Aber nicht das ist wichtig, sondern, dass ich zum ersten Mal tatsachlich ernst daran gearbeitet habe, mich zu ver-

bessern. Hatte man mich vorgestern gefragt, was ich geschrieben habe, hatte ich es wirklich nicht gewusst. Trotzdem habe

ich 6 von den 10 Punkten tatsachlich umgesetzt. Erstaunlich!!!!”

,Was ich Dir schreiben wollte ist, dass ich heute in die Runde gesehen habe und ein Team gesehen habe. Da salen Menschen,

die stolz sind, ein Teil dieser Mannschaft zu sein, die jetzt imstande sind ihre Gedanken, ihre Wiinsche, ihre Ideen frei auszu-

sprechen. Die verstanden haben, wie weit sie gekommen sind. Und die auch schatzen, was sie nun haben.”



SENSIBILISIERUNG FUR SICHERHEITS-
BEAUFTRAGTE UND MITARBEITER

Kennen Sie den Unterschied, wenn ein Ein-
zelner eine gute Idee am Stammtisch hat
und wenn viele Stammtischbriider ihre
Ideen zusammentragen, diese gemeinsam
weiterdenken und daraus grof3artige Ideen
und Lésungen werden? Diese Situation las-

sen wir in Erfahrung Gbergehen.

HIER EIN GEDANKENANSTOSS FUR IHRE NACHSTE

ARBEITSSICHERHEITS-DISKUSSION

Unter welchen Umstanden glauben Sie
ist es ungefahrlich beim Fahren aufs

Handy zu schauen?

Was viele Kunden ganz besonders langweilt,
weil es immer dasselbe zu sein scheint:

In diversen Meetings, Regelkommunikation
und Ausschiissen wird das Thema Arbeitssi-
cherheit besprochen.

Meist eintdnig in Zahlen, Daten, Fakten dar-
gestellt, immer mit dem Wunsch von ganz
oben: da miissen wir noch besser bzw. noch
sicherer werden.

Leider gehen von Jahr zu Jahr die Ideen aus,
wie das Thema attraktiv gestaltet werden
kann. Die meisten Produktionsmitarbeiter
jeder Ebene haben einen technischen oder
naturwissenschaftlichen beruflichen Hin-
tergrund. Sie sind weder Entertainer noch
Arbeitspsychologen und wollen/sollen auch
keine sein. Wir sind darauf spezialisiert und
ausgebildet, Menschen in Organisationen
bewegen zu konnen. Als solche Experten
unterstlitzen wir Sie in lhren Arbeitssicher-

heitsprozessen.

IM CONTEXT

Wir sensibilisieren durch unsere interaktiven
Methoden fiir die eigenen Wahrnehmungen
und Fahigkeiten. Dadurch kann Sicherheit
hautnah erfahren werden und nachhaltig
Wirkung zeigen. Wir nutzen z.B. Augmented
Reality Brillen und viele andere wirkungsvol-
le Methoden.

Die Ergebnisse sind konkretes Feedback zu
den bisherigen Malnahmen und Ideen wie
eine noch sicherere Zusammenarbeit mog-
lich ist. Wir befahigen Sie dazu, diese konkre-
ten Anregungen umzusetzen und messbare

Erfolge zu erzielen.

IM CONTEXT

Wir arbeiten agil, abwechslungsreich, intensiv und mit ganz viel
SpaB an ernsten Themen. Diese gehen unter die Haut und star-
ten so echte Veranderung.

BEISPIEL Ein kognitiver und motorischer Parcours bringt Erkennt-
nisse ohne Worte. Wir starten mit Ihnen zum Thema Arbeitssi-
cherheit dort, wo Sie mit Ihren Mitarbeitern stehen. Individuell
und feinfiihlig begleiten wir diesen Change Prozess.

Sprechen Sie uns an!

Wir haben schon viele grof3e und kleine Ideen mit unseren
Kunden realisiert und neuen Schwung in das Thema Arbeits-
sicherheit gebracht. Profitieren Sie von unserem Fiillhorn an
Kreativitat!
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PFLEGEDIENST:

MEHR SELBSTBESTIMMUNG UND
SELBSTORGANISATION

Die Geschéftsfiihrerin eines Pflegedienstes
nahm in ihrem Team von mehreren Dutzend
Pflegekraften Erschopfung und Klagen tGber
das Betriebsklima wahr. Der genaue Grund
und die tatsachliche Ursache bleiben bei un-
serem Interview unklar. Eine Mischung aus
Unzufriedenheit mit dem Dienstplan, unge-
rechte Behandlung, das Geftihl, nicht gehort
zu werden und vermehrte Patientenbe-

schwerden wurden der Geschaftsfiihrerin zu
Gehor gebracht. Wir vereinbarten Interviews
mit einer reprasentativen Anzahl von Pflege-
kraften zu fihren, um herauszufinden, wel-
che Themen bei dem Unternehmen im Ar-
gen liegen. Dass Pflegekréfte in Deutschland
fremdbestimmt agieren und nicht selbst be-
stimmen kdnnen, wieviel Zeit und Pflege ein
Patient braucht, ist keine neue Erkenntnis. Es
gibt in jedem Pflegedienst, gesetzlich so vor-
gesehen, eine Pflegedienstleitung, die einen
Dienstplan erstellt, der von den Pflegekraf-
ten erflllt werden muss. In den Interviews
stellten wir fest: die Pflegekrifte lieben die
Pflege, aber sie verzweifeln an den Rahmen-
bedingungen ihrer Arbeit.

Die Patienten, oft dltere und verwirrte
Personen, mégen es nicht, wenn jeden

Erschopfte Pflegekréfte und wenig
Zeit fur die unglicklichen Patienten.

Selbstbestimmtes Handeln in
kleinen Teams.

©

Tag ein unbekannter Mensch an ihrem
Bett steht, der es immer eilig hat. Pfle-
gekréfte dagegen sind unzufrieden da-
mit, dass sie keine Zeit fiir Ihre Patien-
ten haben. lhre Arbeit, einst Berufung,
wird als unzureichend fiir die Pflegen-
den gesehen. Das System verhindert,
dass die Pflegekrifte so handeln kon-
nen, wie es ihr Gewissen ihnen eigent-

lich vorgibt.

Ganz anders in Holland, wo ein vollig ande-
res System (buurtzorg) derzeit die Pflege
revolutioniert. Dieser Pflegedienst wurde in
Holland zum besten Arbeitgeber gekdirt, und
das hat seinen Grund.

Die Pflegedienstmitarbeiterinnen arbeiten
in kleinen selbstbestimmten Teams und
bestimmen ihre Arbeit selbst. Bei einigen
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Modellprojekten in Deutschland haben sich
die Krankenkassen darauf eingelassen, nicht
mehr nach Einzelleistung (z.B. Waschen
30 min.), sondern nach Zeit zu bezahlen. Bis-
her trainieren Pflegekréfte den Patienten die
letzte Selbststéandigkeit ab, weil es schnell
gehen muss. In Holland arbeiten bei bu-
urtzorg also Pflegekréfte, die nicht nur
Korperpflege leisten, sondern auch Ange-
horige und Pflegende beraten, anlernen
und sich um ein soziales Netzwerk kiim-
mern, ganz im Sinne des Patienten. In den
Interviews erfuhren wir: genau das ist der
Traum der Mitarbeiterlnnen des Pflege-
dienstes. Die Geschiftsflihnrung entschied
dann: der Dienstplan und der Urlaubsplan
sollin sechs bis acht Bezirken erstellt werden.
In einem nachsten Schritt darf auch die Neu-
einstellung der Kollegen und Kolleginnen

durch die Teams erfolgen. Selbstverstandlich
stellt ein solch selbstbestimmtes Modell
die Hierarchie des Pflegedienstes in Frage:
Wozu braucht man dann z.B. noch eine Pfle-
gedienstleitung, wenn das Team selbst deren
Hauptaufgaben, wie Fiihrung, Dienstplaner-
stellung, Urlaubsplan usw. tibernimmt?

Auch finanziell ist das selbstbestimmte
Modell in der Pflege interessant. Vor eini-
gen Jahren fand man bei einer Studie von
Ernst&Young heraus, dass durch buurtzorg
30% der Einweisungen in die Notaufnah-
me vermieden wurden, weil die Pflegekréf-
te die Patienten so gut kennen, dass deren
Probleme friih erkannt werden. Doch damit
noch nicht genug: buurtzorg bringt dem
hollandischen  Sozialversicherungssystem
nachweislich Einsparungen in Hoéhe von
mehreren hundert Millionen Euro jahrlich.

SELBSTORGANISATION IN DER PFLEGE

Auch bei unserem zu beratenden Pflege-
dienst stellten wir fest, dass all diese oben-
genannten Probleme auftreten. Es war an
der Zeit, behutsam an der Selbstbestim-
mung zu arbeiten. Es wurden feste Bezir-
ke mit dazugehodrigen Teams gebildet, der
Urlaubsplan im Team erstellt, der Dienstplan
teilweise im Team festgelegt und man ver-
sucht Stuick fir Stiick mehr Autonomie bei
den Beteiligten zu erreichen. Doch es gefallt
nicht jedem Mitarbeiter, dass nun die Ver-
antwortung bei jedem Team und damit bei
jeder Pflegekraft liegt. Die ersten Schritte
sind gemacht. Das Prinzip ,Selbstbestimmte
Teams” wird ein langer Weg fir diesen Pfle-
gedienst werden, aber es lohnt sich fiir alle:
fur die Mitarbeiter, die Patienten und die
Fihrungskrafte.
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Einordnung: Neue Anlagen in der Che-
mie- und Pharmabranche sind zuneh-
mend komplizierter, oft sogar komplex
und kénnen wegen gestiegenen Her-
ausforderungen an den daran arbei-
tenden Menschen oft nur verzégert in
Betrieb genommen werden. Diese teu-
ren und von allen Hierarchieebenen
unerwiinschten Verzégerungen sind
allerdings nach unserer Erfahrung be-
einflussbar.

Das Team von Context Consulting hat
in den vergangenen Jahren gezeigt,
dass es madglich ist, mit geeigneten
Methoden Facharbeiterteams, Schicht-
fiihrung und Management anzuleiten,
bestehende Anlagen besser zu fahren.
Nun war es an der Zeit, auch Anlagen,
die auf dem Papier geplant sind, aber
physisch noch nicht vorhanden sind,
so zu beschreiben, dass die Mitarbei-
tenden in der Lage sind, Anlagen zu
verstehen, im Planungsstadium zu ver-
bessern und deren Komplexitdat noch
vor dem Start der Anlage zu durch-
dringen. Dazu werden z.B. Betriebsan-
weisungen, Gefahrdungsbeurteilun-
gen und Tatigkeitsbeschreibungen in
diesen Teams erstellt, die die kiinftige
Bedienung und Wartung der Anlage
tiberhaupt erst moglich machen.

QUALIFIKATION VON FACHARBEITERN
IM BETRIEB IST ENTSCHEIDEND

Der erfolgreiche Betrieb einer Anlage, einer
ganzen Fabrik, ob im Neu- oder im Altzu-
stand, vor oder nach einer Revision, hdangt
neben den technologischen Voraussetzun-
gen in besonderem Mal3e von der Quali-
fikation der Mitarbeitenden ab. Neben
den ausgepragten fachlichen und metho-
dischen Kompetenzen gewinnt im Zuge ei-
ner immer komplexer werdenden Arbeits-

welt die personliche und kommunikative

Verzégerungen bei der Inbetriebnahme

von Neuanlagen in der Chemie- und
Pharmaindustrie erzeugen Frust.

Qualifizierung der Mitarbeiter
noch vor Inbetriebnahme reduziert
Reibungsverluste.

Kompetenz an Bedeutung. Verdanderungs-
prozesse laufen in immer kiirzeren Zyklen
ab. Was heute Bestand hat, ist morgen
Vergangenheit. Begriffe wie Agilitat, Digi-
talisierung, Industrie 4.0, Fluide Strukturen,
+Alles ist im Fluss” oder MUCA|bestimmen
immer mehr den Alltag und werden zur
Herausforderung fiir den einzelnen Mit-
arbeiter und fiir die gesamte Organisation.
Eingebettet in diese herausfordernden Er-
eignisse werden betriebliche Qualifizie-
rungsprojekte zu einer Chance fiir krea-
tive und umfassende Lernprozesse.
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Im vorliegenden Fall beschreiben wir eine
betriebliche Qualifizierung als ein ganz-
heitliches Konzept aus dem Bereich des
Wissensmanagements. Hier wird eine ein-
heitliche Produktionsvorgehensweise fiir
einen Betrieb definiert. Dies wird erreicht, in-
dem die Verantwortung fiir eine gelungene

Oktober

Erstellung der
Betriebsdokumentation

Projektstart:
Auftaktworkshop

Zielbild der Neuanlage

Festlegen der
Dokumentenstruktur

Gefahrdungsbeurteilungen,

Arbeitsanweisungen,
Betriebsanweisungen

Wege der
Zusammenarbeit

Praktika und
Hospitationen

Herausforderungen

Juli

Erstellung der
Qualifizierungsunterlagen

JTrain The Trainer”
Ausbildung

Schreiben von
Lernaufgaben

Selbststandige
Umsetzung der
Lernaufgaben

Curriculum far die
Qualifizierung

Didaktisch-padagogische
Begleitung der
Mitarbeitenden

Herausforderungen

Zusammenarbeit an Mitarbeitende und Fuh-

MITARBEITER QUALIFIZIEREN FUR NEUANLAGEN

rungskrafte gleichermafen lbertragen wird,
um den Betrieb kontinuierlich weiterzuent-
wickeln. Das Qualifizierungsprojekt in einer
sehr groBen Neu-Anlage der chemischen In-
dustrie begann im Oktober und wurde nach
2 Jahren abgeschlossen.

September

Qualifizierung der

Mitarbeitenden Phase 1

Themenblocke werden den
Mitarbeitenden vermittelt

Rundgdnge durch
die neue Anlage

Vortrage von Externen

Externe Schulungen,
z.B. Prozessleittechnik

Teambildung und
Teamcoaching

Bildung der neuen
Schichten

Herausforderungen

Angst vor IT, Kollegen von anderen
Schichten, acht Stunden sitzende
Tatigkeiten, runter von der Schicht...

Lehrender sein, Experten kdnnen
manchmal auch nichts wissen,
Fehler zulassen, Feedback
einholen, Backlog, Sprints

und umsetzen

Es ldsst sich in vier groRe Phasen einteilen:

Erstellung der Betriebsdokumentation
Erstellung der Qualifizierungsunterlagen
Qualifizierung der Mitarbeitenden Phase 1
Qualifizierung der Mitarbeitenden Phase 2

Feb. - Sept.

Qualifizierung der
Mitarbeitenden Phase 2

Allen Mitarbeitenden werden
die Themenblocke vermittelt

Probefahrten

Rohrleitungen beschriften,
Schilder anbringen

Mitarbeitende gehen
zurlick auf die Schicht

Den neuen Mitarbeitenden
die Angst nehmen, Konfliktlésungen,
sich an Absprachen halten
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NEUANLAGEN SCHNELLER IN BETRIEB
NEHMEN DURCH VORAUSSCHAUENDE
QUALIFIZIERUNG DER MITARBEITER

Zu Beginn des Qualifizierungsprojektes
wurde ein Auftakt-Workshop mit allen be-
teiligten Mitarbeitenden der vier Schichten,
den verantwortlichen  Fihrungskraften,
den Planungsmitarbeitern, sowie den ent-
scheidenden Mitarbeitenden aus der me-
chanischen, elektrischen Instandhaltung
und der Mess- und Regel/Prozessleittechnik

durchgefiihrt.

WESENTLICHE INHALTE WAREN:

» das gegenseitige vertiefte Kennenler-
nen aller Beteiligten (was sich wahrend
des Prozesses immer wieder als einer der
wichtigsten Punkte herausstellte)

» die gemeinsame Vorgehensweise liber
alle Ebenen der Zielsetzung und Ziel-
erreichung

» sowie die Meilensteine der jeweiligen
Projektphasen

KONKRETISIERT WURDEN FOLGENDE
FRAGEN UND THEMENFELDER

»  Wie hoch wird der Automatisierungsgrad
in der Anlage sein und wird das Fahren
der Anlage tatsdchlich mit der Halfte der
Mitarbeiter moglich sein?

» Wie werden die Arbeitsweisen sein? Wie
haufig wird man die Anlage vor Ort be-
treiben? Welchen Stellenwert werden Be-
triebsrundgdnge (noch) haben?

» Kann man sich wirklich auf die Technik
verlassen?

»  Wie sind die Menschen von den anderen
Schichten? Ist mit diesen eine Zusam-
menarbeit Uberhaupt mdglich?

Die Antworten auf die Fragen haben sich im
Laufe des Projektes mehrfach klaren konnen.
Bereits im Auftaktworkshop wurden anfang-
liche Grenzen aufgebrochen und ein Zielbild
fur die Zusammenarbeit in der Neuanlage
formuliert.

Mitarbeiter sind verunsichert, weil
sie in den Changeprozess nicht ein-
gebunden sind.

Qualifizierung der Mitarbeiter noch

@ vor Inbetriebnahme bezieht die
Mitarbeiter ein in die Veranderung.

ZU DIESEN ZIELEN GEHOREN:

»  Wir sind ein Betrieb — Identifikation
mit dem Betrieb herstellen

» Hand in Hand arbeiten

» Positive Fehler- und Lernkultur
etablieren

»  Wertschatzende Kommunikation
intensivieren

»  Verantwortungsibernahme der
Mitarbeiter und Fihrungskrafte
fordern und férdern

»  Einheitliche Arbeitsweisen
definieren und etablieren

» Dokumentation in der Sprache der
Mitarbeiter/einfache Ausdrucksweise

» Sicheren Umgang mit der IT herstellen

»  Selbststandigkeitsfordernde Arbeits-

weisen entwickeln

WIE IST EINE WORKSHOPWOCHE
AUFGEBAUT?

In den Workshop-Wochen bilden vier Kolle-
gen aus den jeweiligen Schichten ein Qualifi-
zierungsteam. Ziel ist es, Betriebsanweisun-
gen aus der Sicht und dem Erfahrungsschatz
der betroffenen Kollegen zu schreiben. Ein
Moderator unterstiitzt das Team dabei, das
Wissen aus der Sicht der Schichten in der
eigenen Produktionssprache zu formulieren.
Die Dokumente werden von den Schicht-
kollegen fiir die Schichten geschrieben. Dazu
gehort die eigenverantwortliche Ausein-
andersetzung mit den Inhalten in der An-
lage und das personliche Lernen. Hat das
Qualifizierungsteam Fragen und Verbesse-
rungsvorschldge, werden diese direkt an die
entsprechenden Kollegen oder Vorgesetzten
weitergegeben. Dadurch haben die Kollegen
die Moglichkeit im Betrieb mitzuwirken und
einen eigenen Beitrag flur die Zusammen-
arbeit zu leisten. Das permanente Feed-
back und die Kommunikation untereinander

PROZESSMANAGER /
BETRIEBSLEITUNG

I
Ak

y — 70N

i
FEEDBACK

PROJEKTPLANER

MITARBEITER QUALIFIZIEREN FUR NEUANLAGEN

ist der Erfolgsfaktor innerhalb der Qualifizie-
rungsteams. Je mehr unterschiedliche Sicht-
weisen zusammenkommen, desto vielfalti-
ger kdnnen die Mitarbeitenden voneinander
lernen und die Betriebsanweisungen an die
Realitat der Schichtmitarbeiter sowie deren
Arbeitsbeddirfnissen anpassen. Am Ende
der Woche wird Uber die gesamte Woche
reflektiert, die Ergebnisse begutachtet und
die Schwerpunkte fir die kommende Woche
vereinbart. Neben den Qualifizierungsteam-
Mitgliedern nehmen hierbei die Fiihrungs-
krafte und die planerisch aktiven Mitarbeiter
teil. Dieses Prozess-Format war ein wichtiger
Erfolgsgarant fir den Gesamtprozess.

HERAUSFORDERUNGEN IN DEN
QUALIFIZIERUNGSTEAMS

Fur die Workshop-Teilnehmer bestand die
Hurde darin, sich acht Stunden pro Tag the-
oretisch damit auseinanderzusetzen, was
sie im praktischen Arbeitsleben in Zukunft
anwenden wollen. Dartiber hinaus waren

) J

g
t

die Schichtmitarbeiter es nicht gewohnt,
mit Kollegen aus einer anderen Schicht zu-
sammenzuarbeiten. Schnell wurde erkannt,
wer welches individuelle Potenzial fir den
gesamten Prozess mit bringt und welches
Teampotenzial Uber die Zeit entwickelt
werden konnte. Als eines der wichtigsten
Themen kristallisierte sich die Besorgnis he-
raus, wie man die neue Anlage mit der ge-
planten (deutlich geringeren) Personalstarke
sicher betreiben kdnne. Fir die vorgesehene
Unterstiitzung durch den deutlich héheren
Automatisierungs- und Digitalisierungsgrad
fehlte den Teilnehmern noch der Bezug.

BESETZUNG UND DURCHMISCHUNG
DER QUALIFIZIERUNGSTEAMS

Durch Erweiterungen der in den Qualifika-
tions-Gruppen zu bearbeitenden Themen
veranderte sich die Anzahl der am Prozess
beteiligten Mitarbeiter. Zwei neue Gruppen

wurden erganzt.

EXPERTEN AUS LABOR,
MESS- UND REGLER,

ll MECHANIKER
'R°)

FEEDBACK
REGELMASSIGE UNTERSTUTZUNG

ORGANISIERTE ZUSAMMENARBEIT
DER BETEILIGTEN

Y

QUALITEAMS
Austausch untereinander

Y

A
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NEUANLAGEN SCHNELLER IN BETRIEB
NEHMEN DURCH VORAUSSCHAUENDE
QUALIFIZIERUNG DER MITARBEITER

Aus zwei wurden vier. Um den neu hinzu-
gekommenen Kollegen das Ankommen und
die Integration zu erleichtern und sie mit den
Gegebenheiten vertraut zu machen, fand im
Rahmen der erweiterten Struktur ein erneu-
ter Kick-Off statt. Auch hier mit dem Schwer-
punkt des vertieften gegenseitigen Kennen-
lernens. Die weitergefiihrte Vermischung der
Schichten und Schichtmitarbeiter bestatigt
sich als weiterer Erfolgsparameter fiir den
Gesamtprozess.

Zur Integration der neuen Mitarbeiter ver-
deutlichten die Fihrungskrafte die Ziele
des Projektes und die angestrebten Ver-
anderungen hinsichtlich  Fihrung und
Zusammenarbeit.  Wertschatzung  und
Klarheit fir alle brachte der Blick auf den er-
arbeiteten Ist-Zustand. Die alten und neuen
Mitglieder des Projektes hatten neben dem
Kennenlernen Gelegenheit Fragen zu stellen
und Antworten zu bekommen.

QUALIFIZIERUNG DURCHFUHREN:
BEDINGUNGEN SCHAFFEN

Durch den baulichen Fortschritt der Neuan-
lage wurde es moglich, fur die gebildeten
Qualifizierungsgruppen eigene Raumlichkei-
ten in der neuen Messwarte anzubieten. Die
Raume haben eine ausreichende Gréf3e und
sind mit der erforderlichen Technik gut aus-
gestattet. Jeder Teilnehmer verfiigt iiber
einen Laptop mit Zugangen zu den Visu-
alierungsboards bzw. Gro3bildschirmen.
Uber den gemeinsamen Zugriff (Laufwer-
ke, Plattformen, Dokumentenmanage-
ment) auf die zur Verfiigung stehenden
Daten, ist eine weitgehend papierfreie
Bearbeitung der Qualifizierungsunterla-
gen moglich.

Alle Qualifizierungsgruppen starteten die
Quialifizierungsphase mit einem Uberblick
Uber die Verfahrensbeschreibungen auf Be-

Neue Durchmischung und Erweiterung der Arbeitsgruppen

obachter-Niveau. Daftir hatte jede der Grup-
pen zwei Wochen Zeit auf diesem Niveau die
Kollegen fiir das ihnen zugeordnete Thema
mitzunehmen und mit den grundlegenden
Inhalten vertraut zu machen.

Nach dieser ersten, Uberblick gebenden
Qualifizierungsphase war das Ziel eines ge-
meinsamen Fundamentes geschaffen. Das
gemeinsame Lernen wurde selbstverstand-
licher. Die eigenen Rollen der Teilnehmen-
den als Lehrer und Lerner wurden deutlicher.
Bei der Planung der Qualifizierungsphasen
wurden angemessene Zeitfenster fur das
gemeinsame Lernen, wie auch fir die indivi-
duelle Vertiefung der Lerninhalte gegeben.
Die Aufgabe der begleitenden Moderatoren
war die methodische und didaktische Vielfalt
in diesen Lernprozessen anzuregen und zu
gewabhrleisten.

Es folgten vier bis sechs Wochen andauern-
de Vertiefungsphasen. Jeden Freitag gab es
eine gemeinsame Runde mit den Qualifi-
zierungsgruppen, den Fihrungskraften und
weiteren Prozessbeteiligten, um die vergan-
gene Woche zu reflektieren und den Ausblick
auf die kommende Woche zu konzentrieren.
Neben diesen geplanten Meetings waren die
zuféllig geschaffenen Kommunikationsmog-
lichkeiten von einer zielunterstiitzenden Be-
deutung.

So schuf die einladend gestaltete Kaffeebar,
mit einem grof3en Stehtisch, Platz fir multila-
terale Gesprachssituationen. Dazu trug auch
die Kultur der Gruppen bei, die in einem
aullerordentlich gut organisierten, selbst-
verantwortlichen Prozess zum regelmaBigen
Austausch beim gemeinsamen Frihstlick
oder Mittagessen eingeladen haben.

MITARBEITER QUALIFIZIEREN FUR NEUANLAGEN

FAZIT

BEOBACHTUNGEN NACH DREI JAHREN
POSITIVER WIRKSAMKEIT

Lebenslanges Lernen ist Realitat

Menschen die beteiligt werden, beteiligen sich (mit der Zeit)

Offenheit fiir Storytelling

Change Management ist Persdnlichkeitsentwicklung

Ereignisse im Umfeld beeinflussen Lernprozesse

Ausgewogene, faire Verteilung der Aufgabenpakete

Alle Dokumente gemeinsam schreiben und vereinbaren

Gedndertem sozialem Rahmen ist Rechnung zu tragen

(,Runter von der Schicht”)

Arbeit und Dynamik in der Gruppe: Balance zwischen lassen und zulassen

Vertrauen + Verantwortungstibernahme + Sinn = Selbstwirksamkeit/Motivation/Freiheit
Offenheit fiir andere Kulturen und mit Unterschiedlichkeit/Diversitdt als Chance umgehen

WOFUR BRAUCHTEN DIE TEAMS PROFESSIONELLE MODERATION?

Steuerung und Struktur durch professionelle Moderation der

individuellen und Gruppenlernprozesse

Losungsorientierung steht im Vordergrund

Katalysator fur Veranderungskultur

Vorbild fiir Feedbackprozesse

Individuelles- und Teamcoaching

Einbringen von Allgemeinwissen: Gesellschaft, Kommunikation, Lernen lernen...
Konfliktsteuerung

Situatives Eingehen auf Gruppenverhalten

+Alles wird gut und wenn es noch nicht gut ist, ist es noch nicht fertig”
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DESIGN THINKING

PRAXISBEISPIELE AUS

DER AGILEN WELT

Ein kurzer Uberblick nach WIKIPEDIA:
Design Thinking ist ein Ansatz, der
zum Lésen von Problemen und zur Ent-
wicklung neuer Ideen fiihren soll. Ziel
ist dabei, Losungen zu finden, die aus
Anwendersicht (Nutzersicht) iiberzeu-
gend sind. Im Gegensatz zu anderen
Innovationsmethoden kann bzw. wird
Design Thinking teilweise nicht als Me-
thode oder Prozess, sondern als Ansatz
beschrieben, der auf den drei gleich-
wertigen Grundprinzipien Team, Raum
und Prozess besteht.

Prototyping mit Design Thinking an der Hochschule Ziirich

Design Thinking basiert auf der Annahme,
dass Probleme besser geldst und Innovatio-
nen geschaffen werden kénnen, wenn Men-
schen unterschiedlicher Fachrichtungen in
einem kreativen Umfeld zusammenarbeiten.
Es gilt, gemeinsam eine Fragestellung zu ent-
wickeln, die Bedirfnisse und Motivationen
von Menschen zu berticksichtigen und dann
Konzepte entwickeln, die mehrfach gepriift
werden. Das Verfahren orientiert sich an der
Arbeit von Designern, die als eine Kombina-
tion aus Verstehen, Beobachtung, Ideenfin-
dung, Verfeinerung, Ausfiihrung und Lernen
verstanden wird.

Entwickler und Vertreter der Methode sind
Terry Winograd, Larry Leifer und Davis Kelly,
der Griinder der Design- und Innovations-
agentur IDEO, die das Konzept auch ver-
markten. Gefordert werden Erforschung und
Umsetzung dieses Konzepts durch Hasso
Plattner. Prinzipien des Design Thinking wer-
den seit 2005 am Hasso Plattner Institut of
Design, an der Stanford University in Palo
Alto, der sogenannten,d.school”, gelehrt.

WORKSHOP AN DER ZURICHER HOCH-
SCHULE (MBA-STUDIENGANG)

Thema an der Hochschule Ziirich war es,
den ,Controller 2030” mit Design Thinking
zu entwickeln. Die Teilnehmer, meist Leiter
Controlling, kaufménnische Leiter und CFO
unterschiedlicher Konzerne und mittelstan-
discher Unternehmen in der Schweiz, mach-
ten sich mit der Vorgehensweise von Design
Thinking vertraut. In Deutschland bereits
seit einigen Jahren als neue Methode in aller
Munde, kannten die Herren aus der schénen
Schweiz diese bereits lange vom Horensagen.
Alle Teilnehmer sind sich bewusst, dass sich
ihr Berufsbild im Zuge der Digitalisierung in
den kommenden Jahrzehnten stark dndern
wird. Sie entwickelten gemeinsam eine Idee,
wie der ,,Controller 2030" erfolgreich sein
konnte. Eindriicklich dabei war, wie stark die
Sicht des Nutzers in die Uberlegungen der
Teilnehmer einfloss. Nach anfanglicher Skep-
sis gegeniiber der doch ungewohnten, recht
kreativen Vorgehensweise, waren die Fih-
rungskréfte aber einig, dass Design Thinking
bei einer Reihe von betrieblichen Fragestel-
lungen interessante Losungen liefern kann.

BEOBACHTEN

IDEEN
FINDEN

L
>

PROTOTYPEN
ENTWICKELN

|
g
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PRAXISFALL UND BERATUNGSBEISPIEL

PapierFischer in Karlsruhe (PPB= Papete-
rie/Papier/Buro) ist ein renommiertes Fami-
lienunternehmen, seit 140 Jahren bestehend
und nun in vierter Generation gefiihrt.
Weitere Information unter:
www.papierfischer.de

PapierFischeristin den vergangenen Jahren
Sieger im Handel im Bereich PPB geworden
und gilt als innovativer Handler im Kollegen-
kreis der Soennecken e.G. PapierFischer hat
in den kommenden Jahren umfangreiche
Neuerungen vor, weil der Onlinehandel die
Branche verandert und der Strukturwandel
und das gednderte Konsumverhalten der
Kunden zu einem veranderten Modell des
Facheinzelhandels fiihren wird. Daher ent-
schlossen sich Herr Hatz und Frau Gabriele
Calmbach-Hatz dazu, Design Thinking Work-
shops durchzufiihren, um das innovative
Potenzial der Mitarbeiter zu nutzen, die die
Zielgruppen kennen und die Verdnderungen
deren Bedirfnisstruktur tagtaglich vor Ort

DIE AUTORIN

Susanne Schwalb | Moderatorin, Beraterin

info@susanne-schwalb.de | www.susanne-schwalb.de

im Verkauf spiiren. Die Zusammensetzung
der Workhops waren interdisziplinédr, d.h.
alle Abteilungen oder Gruppen waren ver-
treten: die Mitarbeiterinnen aus den Fach-
geschéften der Standorte Karlsruhe, Rastatt,
Offenburg und Ettlingen, sowie die Gruppe
der Onlineshopmitarbeiter und Mitarbeiter,
die mit den gewerblichen Kunden (Biirobe-
darf und Biromébel) zusammenarbeiten.
Zuerst erlauterte Frau Schwalb, die bereits
sehr lange mit PapierFischer zusammenar-
beitet, die Definition und das Ziel von Design
Thinking. Der Design Thinking Prozess: ver-
stehen, beobachten, Sichtweisen definieren,
Ideen generieren, Prototypen generieren
und Préasentieren und Feedback wurden dar-
gestellt.

Mit Hilfe von Arbeitsblattern in der Gruppen-
arbeit durchleuchteten die Mitarbeiter mit
der ,Design Challenge” und der ,Empathy
Map“ ihre Zielgruppen und definierten die
Sichtweise. Mit Hilfe modernster Prasenta-
tionsmittel wie z.B. Slicky Notes und einem
agilen Trainerset, welche allesamt aus dem

CHANGE IN DER AUTOMOBILINDUSTRIE

Sortiment des Hauses entnommen und in
der Praxis nun getestet wurden, wurden
Ideen gesammelt und einfach mal ,out of
the box” gedacht. Manch eine Idee war cool
und machbar, manchmal waren die Ideen
zwar cool, aber nicht machbar.

Durch Prototyping wurde ein Teil der Ideen
in ein einfaches Modell umgesetzt, durch
welches die Idee erfahrbar gemacht wurde.
Am Ende wurden die Ideen mit einem Feed-
back versehen und naturlich mit einem Pro-
tokoll fiir die Zukunft fixiert. Herr Hatz: ,Ich
bin erstaunt, wieviele auBergewdhnliche
und sogar umsetzbare Ideen wir generiert
haben, indem wir uns starker in unsere Ziel-
gruppenwinsche hineinversetzt haben.”
Frau Calmbach-Hatz:,,Es war mir wichtig, bei
all den baulichen MaBnahmen und Verdnde-
rungen, die wir in den kommenden Jahren
vorhaben, unsere Mitarbeiter mitzunehmen
und ihre Ideen aufzunehmen. Ich bin stolz

auf unser innovatives Team.”
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GLOSSAR

BERATERSPRECH AUS DER
AGILEN WELT

SCRUM

Scrum ist ein Framework, welches in vielen Unternehmen mit komplexen Herausforderungen, vor allem in der IT angewendet
wird. Sie ermoglicht flexibles, selbstbestimmtes Arbeiten ohne Hierarchien. Aufgaben, wie die Entwicklung eines Programmes
oder die Behebung diverser Bugs, werden in Sprints unterteilt. Diese Sprints sind fiir gewdhnlich zwei bis vier Wochen lang. Am
Ende des Sprints missen die Aufgaben erledigt sein — es ist dem Team Uiberlassen, wie es das schafft.

Im Scrum gibt es drei Rollen (keine hierarchische Anordnung):

- Product Owner: organisiert die Aufgaben, stellt fachliche Anforderungen und priorisiert sie

- Scrum Master / Agile Coach: managt den Prozess, sorgt fiir einen reibungslosen Ablauf, schaut, ob Regeln eingehalten werden
- Entwicklungsteam: entwickelt das Produkt

Der Scrum Master hilft unter anderem dem Entwicklerteam dabei, sich selbst zu organisieren. Er ist Ansprechpartner bei Prob-
lemen, sowohl zwischenmenschlich, als auch organisatorisch und unterstiitzt auch beim Organisieren und der Vorbereitung von Mee-
tings. Und der Scrum Master hilft dem Unternehmen dabei, die agilen Arbeitsprozesse zu verstehen. Beim Prozess geht es darum, ob
die Meetings nach den Scrum-Regeln ablaufen, was zum Beispiel die Inhalte und die Dauer von Meetings angeht. Ubrigens: Fast alle
Context-Teammitglieder sind bereits ausgebildete Scrum Master und ausgebildete Trainer in Design Thinking.

Viele Beratungsanliegen lassen sich auch im Mix von Online und Prasenz beraten. Sparen Sie Reisezeit, untermauern Sie
Beratungs-Prozesse durch kleine webbasierte Einheiten, informieren Sie Teilnehmerkreise durch Webinare. Wir kreieren
lhren idealen Prozess aus der Methodenvielfalt, die Sie schnell und nachhaltig ans Ziel fiihrt.

NEW WORK

New Work ist ein englischer Begriff, den der australisch-amerikanische Sozialphilosoph Frithjof Bergmann entwickelte und
in der deutschen Ubersetzung ,Neue Arbeit” bedeutet. Die Bezeichnung Neue Arbeit ergibt sich aus der heutigen Konse-
quenz der Globalisierung und Digitalisierung und welche Auswirkungen diese Konsequenzen auf die Arbeitswelt haben.
Homeoffice, keine festen Arbeitsplatze, Videokonferenzen weltweit und andere Technologien ermdglichen eine neue Art
der Zusammenarbeit rund um den Globus. Lestipp dazu: Reinventing Organizations von Frederic Laloux

CHANGE GEDICHT WO KAMEN WIR HIN
VON KURT MARTI  WENN ALLE SAGTEN
WO KAMEN WIR HIN
UND KEINER GINGE SCHAUEN
WOHIN WIR KAMEN
WENN WIR GINGEN




